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RESUMEN

En esta investigacion se considerd el objetivo de determinar que la Gestion del talento
humano influye significativamente en el Clima laboral de los trabajadores de la sede Huacho
de la Gerencia Regional de Control Lima Provincias. Acerca de la metodologia, fue de tipo
descriptivo correlacional, ya que se recopilé conceptos y teorias para describir la
problematica en mencion, asimismo se enfocd en determinar la relacion entre las variables,
también conto con disefio no experimental, ya que no se modificaron intencionalmente las
variables y fue transversal, ya que recopilacién de datos se llevo a cabo una sola vez; ademas
contd con enfoque mixto. Se consideré como poblacion a 60 trabajadores de la mencionada

sede, se utiliz6 como técnica a la encuesta, con su instrumento el cuestionario.

Se concluyé que se hallé que la primera variable influye en la segunda variable, teniendo
como valor de correlacion: 0.636, siendo positiva moderada, y un Sig.<0.05, indicando que

fue significativa.

Palabras claves: Gestion del Talento Humano, Clima laboral



ABSTRACT

In this investigation, the objective of determining that Human Talent Management
significantly influences the work environment of the workers of the Huacho headquarters of
the Regional Management of Control Lima Provinces was considered. Regarding the
methodology, it was of a descriptive correlational type, since concepts and theories were
collected to describe the problem in question, it also focused on determining the relationship
between the variables, it also had a non-experimental design, since the variables were not
intentionally modified. variables and was cross-sectional, since data collection was carried
out only once; It also had a mixed approach. 60 workers from the aforementioned
headquarters were considered as a population, the questionnaire was used as a technique for
the survey, with its instrument.

It was concluded that the first variable was found to influence the second variable, having as
a correlation value: 0.636, being moderately positive, and a Sig.<0.05, indicating that it was

significant.

Keywords: Human Talent Management, Work environment



INTRODUCCION

La investigacion se enfoco en demostrar la relacion entre las variables: Gestion del

talento humano y Clima laboral, enfatizando su importancia para las organizaciones.

Pérez y Quevedo (2006) refieren que los trabajadores, aparte de ser los que realizan
las operaciones en las organizaciones, son colaboradores, ya que mediante su experiencia,
conocimientos y habilidades aportan para que se logren los objetivos establecidos,
representando ser un recurso fundamental. Asimismo, cada uno es dificil de sustituir y de
imitar. Se siguio la siguiente estructura para el desarrollo y organizacion de esta

investigacion:

Capitulo I: Abarca la Descripcion de la realidad problematica, en el cual se muestra

su respectivo contenido.
Capitulo I1: Abarca el Marco Tedrico, en el cual se muestra su respectivo contenido.
Capitulo 111: Abarca la Metodologia, en el cual se muestra su respectivo contenido.
Capitulo 1V: Abarca los Resultados obtenidos en esta investigacion.
Capitulo V: Abarca la Discusion de resultados.
Capitulo VI: Se muestra las conclusiones y recomendaciones elaboradas.
Posteriormente, se muestran las referencias utilizadas.

Finalmente, se muestran los anexos utilizados.

Xi



1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

El lugar o espacio en el que se basé esta investigacion fue la sede Huacho de la
Gerencia regional de Control Lima Provincias, siendo ésta la entidad encargada de la
direccion, ejecucion y supervision de los servicios u obras que se destinan para el
control gubernamental, y proyectos relacionados en otras ciudades como Barranca,

Canta, Huaura, Oyon, etc.

Con el pasar del tiempo, se han tenido diferentes cambios en los tiempos o
épocas, ocasionando la obligacion de transformacién para adaptarse a 1os nuevos
entornos o contextos de la realidad en el mundo, cambiando las maneras de verlo.
Esto se traduce en que, antes las maquinarias, maquinas y todo lo relacionado eran
los recursos mas valiosos por sus beneficios y todo el cambio que se ocasiond, pero
ahora eso ha cambiado, ya que el recurso fundamental son las personas (talento

humano).

En la actualidad las instituciones y empresas que desean ser competitivas se
basan en desarrollar los conocimientos y competencias de los trabajadores, ya que
son elementos imprescindibles para la realizacion de las actividades. Ello conllevé a
que se desarrollen nuevas culturas organizacionales enfatizando la relevancia del

personal, las cuales son complicadas de imitarse por otras organizaciones.

En este tema resulta pertinente abarcar al Clima organizacional, entendiéndose
como las percepciones, opiniones Yy relaciones interpersonales que se presentan
durante la interaccion de los trabajadores en su entorno, los cuales influyen en la
conducta y comportamiento de éstos. Dependiendo si se suscitan situaciones

positivas 0 negativas sera necesario formular y aplicar estrategias para solucionarlas.

Si se tiene un clima organizacional pertinente en el lugar de trabajo se podra
propiciar un ambiente para que los trabajadores puedan lograr los objetivos

establecidos. Ello se genera mediante el accionar de los directivos o jefes de la
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organizacion, realizando acciones democraticas, de escucha a los trabajadores,

monitoreo de procesos, dar ejemplo positivo y resaltar la empatia.

En esta institucion, en la sede Huacho de la Gerencia regional de Control Lima
Provincias se presenta la problematica basada en la Gestion del talento humano y en
el Clima laboral, ello debido a las siguientes causas: los trabajadores son hostigados
constantemente por el dirigente, ya que ante un minimo error les trata de manera
enérgica y molesta, también los contradice asi tengan razon en la elaboracién de
documentos. Asimismo, la Direccién General no le considera la debida importancia
el clima laboral, generando incomodidad en el personal, tampoco se preocupan por
fomentar el trabajo en equipo, ya que los directivos son los que ordenan las acciones.
Tampoco se interesan por desarrollar y capacitar a los trabajadores para aumentar sus
conocimientos y mejorar sus competencias, llevan una inadecuada gestion del talento

humano y no reconocen la importancia de esto para el éxito de la institucion.

Para tratar de solucionar la problematica mencionada se puede, primero, utilizar
un instrumento para hallar el nivel de clima laboral en la entidad, también creando
medios para llevar a cabo una comunicacion fluida y apreciando el valor de los

trabajadores para la realizacion de actividades.

Formulacidon del problema

Problema general

¢De qué manera la gestion del talento humano influye en el clima laboral de los

trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima Provincias?

Problemas especificos

¢De qué manera los procesos para integrar personas influyen en el clima laboral de
los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima
Provincias?

¢De qué manera los procesos para recompensar a las personas influyen en el clima
laboral de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima
Provincias?

¢De qué manera los procesos para desarrollar a las personas influyen en el clima
laboral de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima

Provincias?
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1.4

¢De qué manera los procesos para retener a las personas influyen en el clima laboral
de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima
Provincias?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar de qué manera la gestion del talento humano influye en el clima laboral
de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima

Provincias.

Objetivos especificos

Determinar de qué manera los procesos para integrar personas influyen en el clima
laboral de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima
Provincias.

Determinar de qué manera los procesos para recompensar a las personas influyen en
el clima laboral de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de
control Lima Provincias.

Determinar de qué manera los procesos para desarrollar a las personas influyen en el
clima laboral de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control
Lima Provincias.

Determinar de qué manera los procesos para retener a las personas influyen en el
clima laboral de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control
Lima Provincias.

Justificacion de la investigacion

La investigacion se enfoca en estudiar las variables: Gestion del talento humano
y Clima laboral en los trabajadores de La sede Huacho de la Gerencia Regional de
Control Lima Provincias, debido a que los trabajadores son el recurso mas importante
de una organizacion, para lo cual resulta necesario gestionarlo correctamente,
también para que la Direccion o Gerencia se den cuenta de su importancia y puedan
brindarles las condiciones y recursos necesarios para que cumplan con sus labores.
Considerando lo mencionado, la institucion mediante las recomendaciones podra
elaborar planes de accion para aumentar el nivel de productividad de sus trabajadores

y lograr sus objetivos.
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1.6

Delimitaciones del estudio
Delimitacion Temporal: La investigacion se llevo a cabo en el afio 2022.

Delimitacion Geogréafica: Se consider6 a la sede Huacho de la Gerencia Regional de

Control Lima Provincias.

Delimitacion Social: Se consider6 a 60 trabajadores de la Gerencia Regional de

Control Lima Provincias.
Viabilidad del estudio

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) manifiestan que la viabilidad de una
investigacidn se basa en que el investigador cuenta con los recursos necesarios para
Ilevarla a cabo, como los recursos humanos, materiales y financieros. Considerando
ello, para la investigacion si se cont6 con los recursos mencionados, ademas del

tiempo, autorizacidn de la institucion y participacién de los trabajadores.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Rodriguez (2020) en su investigacion: Analisis del Clima laboral como factor
clave para la optimizacién del rendimiento de los empleados del GAD de la Parroquia
de Tonsupa; consideré como objetivo: analizar el clima laboral en el Gobierno
Auténomo descentralizado de la parroquia de Tonsupa. Acerca de la metodologia,
fue de tipo no experimental, se enmarco con disefio descriptivo, contd con enfoque
cuantitativo, se consider6 como poblacidon a 8 trabajadores, se utiliz6 como técnica a
la encuesta, y como instrumento al cuestionario. Se obtuvo que, de la totalidad de la
poblacién, el 38% consider6 neutro a la composicion organizacional de la
mencionada institucion, también, el 42% consider0 estar de acuerdo con el
comportamiento personal y el 41% opind estar de acuerdo con las relaciones
personales. Se concluyd que la primera variable es muy importante para el

crecimiento de la institucién.

Wilches (2018) en su investigacion: Clima organizacional y satisfaccion
laboral del trabajador en la empresa minera Texas Colombia, asigné como objetivo:
Identificar de qué manera la primera variable influye en la segunda. Acerca de la
metodologia, fue descriptiva, transversal, contd con enfoque mixto, se considero
como muestra a 40 trabajadores. Se obtuvo que la empresa demuestra un positivo
clima laboral, ya que se fomenta y evidencia la solidaridad, respeto y valores, y una
comunicacion positiva de los jefes con los trabajadores, 1o que propicia que se lleven

a cabo las funciones correctamente.

Flores (2017) en su articulo: Incidencia de la gestion del talento humano en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Alcaldia Las Sabanas municipio del
departamento de Madriz en el primer semestre 2016. Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua, obtuvo que la segunda variable se relaciona con la calidad
de trabajo, siendo esta ultima el producto de una adecuada gestion del talento humano.
Se concluyd que la institucion recluta y selecciona a los nuevos trabajadores sin
orientarse en los requerimientos de los puestos de trabajo, ya que no se desarrollan

los procesos de manera correcta y ya no se orientan en el reglamento interno. Se

5
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elaboro un plan de accion para que la institucion pueda implementar y pueda
gestionar de mejor manera su talento humano y que conlleve un mejor desempefio

laboral, y se concluyd que ambas variables se relacionan.

Investigaciones nacionales

Mufioz, Vargas y Zavaleta (2020) en su estudio: Gestion del talento humano
y productividad en el ferrocarril Central andino S.A. de Lima Per(; establecié como
objetivo: describir la relacién entre ambas variables. Acerca de la metodologia, fue
correlacional, fue transversal y conté con disefio no experimental, se consideré como
poblacién a 60 trabajadores, se utiliz6 como técnica a la encuesta, y como
instrumento al cuestionario. Se concluyé que ambas variables se relacionan de
manera positiva, con un Sig.<0.05, teniendo un valor de correlacién de 0.698,

indicando que si aumenta o mejora la primera variable también mejora la segunda.

Asensios (2017) en su investigacion: Gestion del talento humano y
desempefio laboral en el Hospital Nacional Hipolito Unanue. Lima, 2016.
Universidad Cesar Vallejo, Per(, Lima, obtuvo lo siguiente: de la totalidad de la
poblacion, el 67% de los trabajadores consideran regular a la primera variable, el
17% como alta y el 16% como baja. Tambiéen, el 47% consideraron a la segunda
variable como alta, el 39% como regular y el 14% como baja. Se concluy6 que ambas
variables se relacionaron de manera positiva moderada, y sus respectivas

dimensiones también presentaron la mencionada relacion con la segunda variable.

Apaza (2020) en su investigacion: Gestion del Talento humano y desempefio
laboral de los servidores publicos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas, Apurimac, 2018, establecié como objetivo: describir el nivel de ambas
variables. Acerca de la metodologia, fue basica, deductiva, correlacional, transversal,
contd con disefio no experimental y cont6 con enfoque cuantitativo, se consider a
82 servidores publicos, se utilizd como técnica a la encuesta y como instrumento al
cuestionario. Se concluyd que ambas variables presentaron relacion positiva y

significativa en la poblacion considerada.



2.2

Bases tedricas

2.2.1. Gestion del Talento Humano

a) Definiciones

Chiavenato (2009) considera que es el conjunto de procedimientos y politicas
elaboradas para poder administrar y dirigir al personal de una organizacion para
que puedan mostrar un adecuado desempefio y se puedan lograr los objetivos
establecidos. Se abarcan procesos como el reclutamiento, capacitaciones, seleccion,
evaluacion del desempefio, etc, los cuales son muy importantes de desarollar, ya
que los trabajadores son el recurso mas valioso y lo que influye de manera negativa
en ellos tendra un impacto negativo en los resultados. Para desarrollar la Gestion
de personas se requiere fomentar y desarrollar la cultura organizacional, tecnologia,

procesos internos, entre otros.

Vasquez (2008) expres6 que esta variable no abarca solamente o
enfaticamente las jerarquias de los directivos o jefes de una organizacion, sino que
se abarca también la forma en la que se trata, desarrolla y mantiene a los
trabajadores, para lo cual resulta pertinente que los altos mandos propicien
ambientes de trabajo adecuados para que realicen sus labores correctamente,
acompafiadp de politicas para fomentar el compromiso de los trabajadores, otorgar
adecuadas remuneraciones, espacios limpios, y capacitaciones. También se pueden

asignar recompensas por objetivos.

Mora (2012) menciona que es promover y desarrollar las capacidades y
competencias de los trabajadores, para que puedan seguirse formando y se pueda
fomentar su desarrollo personal, siendo ello necesario ya que los cambios y desafios
que se suscitan en el mercado requieren de personas que puedan asimilarlos y estar

capacitados o preparados para ello.

Castillo (2010) considera que abarca las actividades para formar a los
trabajadores, y evaluarlos constantemente para observar sus resultados y en base a
ello formular estrategias para corregir errores o propiciar su desarrollo; ya que son
los trabajadores el recurso mas importante, debido a que son los que realizan los
procesos operativos o de relacion con los clientes, siendo lo que genera rentabilidad

al final, y son los que mediante sus conocimientos, habilidades y experiencias



logran sus objetivos. Entonces, en el Area de Recursos Humanos se abarcan los
procesos para gestionar y dirigir a los trabajadores segun los lineamientos para que
realicen sus labores correctamente y para que puedan desarrollarse, ya que, a
comparacion del enfoque que se tenia en tiempos anteriores, los trabajadores ya no
son solo partes o miembros que realizan actividades pagadas, sino que factores
internos y externos los afectan positiva o negativamente, lo cual afecta a los

resultados esperados.

Considerando lo mencionado, la Gestién del Talento Humano implica
practicas enfocadas en mejorar los resultados esperados, enfatizando la importancia
de los trabajadores, siendo estos el recurso mas importante por su labor,
compromiso, responsabilidad, conocimientos, experiencia y competencias que
aportan para lograr el éxito empresarial. Es por ello que se les debe brindar los
recursos y herramientas necesarias para que puedan desarrollar sus labores

correctamente.

Esta variable se relaciona con la Administracion de los Recursos Humanos,
ya que ésta posee las bases para llevar a cabo las actividades de gestion,

dependiendo considerablemente los resultados en ésta.

Chiavenato (2009) menciona que la Gestion de R.R.H.H implica las
diligencias y lineamientos para la formacién, premiacion, evaluacién de los
trabajadores, ademas de mantenerlos, ya que se enfoca en desarrollar sus
competencias mediante capacitaciones o pruebas para que puedan aportar en mayor
medida al logro de los resultados esperados, lo cual también se traduce como una
mayor competitividad de la organizacion y contribucién para el éxito

organizacional.

Se entiende a la Administracién de los Recursos Humanos como el conjunto
de lineamientos, disposiciones y procedimientos relacionados a la realizacion del
trabajo en una organizacion, lo cual influye en la eficiencia de los trabajadores, v,

por ende, de las organizaciones. (Chiavenato 2009)

Ulrich (2000) manifiesta que la Administracion de Recursos Humanos tiene
sus cimientos en lo siguiente: Los trabajadores tienen sus propias personalidades,

conocimientos, experiencia, competencias, que contribuyen realizando sus labores



correctamente y contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales.
Asimismo, son estos los que utilizan los recursos y los impulsan, es decir, los
utilizan para cumplir con sus labores, y de esta forma promueven a la organizacion
para la cual trabajan; y son los que se esfuerzan para cumplir sus responsabilidades
con la organizacion, impulsando a ésta al éxito o excelentismo y propiciando recibir
incentivos como pagos extra, capacitaciones, linea de carrera, etc. Considerando lo
mencionado, si el producto de la organizacion es sostenible, su direccion se enfoca
en mantener y/o incrementar su inversion, basada en capacitaciones, condiciones,
politicas e incentivos para los trabajadores, para que puedan cumplir sus tareas
asignadas correctamente y se puedan lograr los objetivos organizacionales. En ello
se enfatiza la importancia del capital o talento humano, siendo la base para las

operaciones Y la inteligencia de una organizacion.
b. Dimensiones del Talento Humano

Procesos para integrar personas: Abarca el conjunto de actividades
enfocadas en incluir a los nuevos trabajadores en una organizacion o empresa,

incluyendo el reclutamiento de éstos y su posterior seleccion.

Procesos para recompensar a las personas: Abarca el conjunto de
actividades enfocadas en otorgar recompensas a los trabajadores, como bonus,
beneficios sociales, ascensos, como forma de incentivarlos a que realicen sus

labores de mejor manera.

Procesos para desarrollar a las personas: Abarca especificamente la
realizacion de capacitaciones para formar y desarrollar las capacidades y
conocimientos de los trabajadores, ademas de incluir programas de carreras o de

comunicacion.

Procesos para retener a las personas: Abarca las acciones para propiciar un
ambiente sano, agradable y atractivo a los trabajadores, para evitar que se vayan o
renuncien, entre estas se considera mantener los ambientes en las condiciones
higiénicas necesarias, el apoyo a los trabajadores, adecuados y atractivos terminos

y condiciones de trabajo, supervision, etc. (Chiavenato 2009)



2.2.2 Clima laboral

a. Definiciones

Chiavenato (2009) refiere que es el ambiente o conjunto de relaciones
personales que se muestra o siente durante la realizacion de actividades de los
trabajadores de una organizacion, el cual se ve afectado por diversos estimulos o

factores tanto internos como externos.

Bendez( (2008) manifiesta que comprende las percepciones y opiniones de
los trabajadores sobre las condiciones de trabajo que se les otorga en la
organizacion donde trabajan, como los términos, ambiente fisico, relaciones
interpersonales con los directivos o supervisores, entre otros elementos que regulan

las reglas laborales.

Iturralde (1991) lo considera como el conjunto de percepciones de los
miembros de una organizacion sobre las caracteristicas de la misma, es decir, la
forma en la que se llevan a cabo los procesos internos, influyendo en los
comportamientos y actitudes de los trabajadores, generando un determinado

ambiente, sea positivo o negativo.
Caracteristicas

El clima organizacional abarca las caracteristicas del ambiente que se muestra
0 siente en la organizacion durante la realizacion de las actividades laborales.

Entonces, sobre ello se puede mencionar que:
e Impacta en la identificacion y compromiso de los trabajadores.
e Impacta en el comportamiento de los trabajadores.

e Tiene trascendencia a pesar de la ocurrencia de situaciones o cambios

propios del mundo laboral.

b. Dimensiones del Clima organizacional

Son aspectos que tienen influencia en el comportamiento de los trabajadores

de una organizacion, siendo las siguinetes:
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a. Comunicacion: Abarca la interaccion e intercambio de informacion o
mensajes entre dos 0 mas personas en un determinado entorno, como una

organizacion, en la cual se pueden opinar y comentar ideas.

b. Conflicto y cooperacion: Abarca que durante las jornadas laborales se da
el intercambio de palabras, opiniones, comportamientos que pueden provocar
conflictos, pero a la vez si se tiene una adecuada Direccion se puede fomentar la

cooperacion entre los trabajadores, apoyandolos con los recursos que necesiten.

c. Confort: Es el estado en el que las personas se sienten comodas con las

condiciones, como el ambiente de trabajo, que se les brinda.

d. Estructura: Es la organizacion de areas, funciones y procesos que
componen una determinada entidad o institucion, asi como su reglamento,
limitaciones y tramites que deben considerar los trabajadores para llevar a cabos
sus funciones. También se considera en este elemento a si la forma en la que se
desarrollan los procesos provocan burocracia o si se aplican medidas estrictas en el

ambiente de trabajo.

e. Identidad: Abarca el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la
organizacion para la que trabajan, incluyendo que estan de acuerdo y comparten las

politicas y objetivos de ésta.

f. Innovacidn: Es la voluntad y decision de una organizacion en general para
probar nuevas cosas, rubros, estrategias, 0 para cambiar sus procesos a otra manera

de llevarlos a cabo.

g. Liderazgo: Es la capacidad de una persona de poderse comunicar de
manera fluida y correcta con otras, sabiendo sus necesidades y opiniones, con las
que entabla comunicacion para guiarlas a realizar actividades para el logro de

objetivos o0 metas comunes.

h. Motivacion: Se considera a los estimulos tanto internos como externos que
provocan en las personas un comportamiento y actitud en pro de realizar
actividades para satisfacer una necesidad. En el ambito laboral abarca las
condiciones que una organizacion otorga a sus trabajadores para incentivarlos a que

puedan laborar con mayor intensidad. También se abarca las expectativas que
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desean alcanzar los altos mandos y para ello incentivan a su personal para lograrlas.
Asimismo abarca las reacciones de las personas y la intensificacion de sus actitudes

para realizar actividades encaminadas a lograr resultados esperados.

i. Recompensa: Abarca los premios que la organizacion le otorga a un
trabajador o grupo de trabajadores por haber realizado acciones sobresalientes o por
haber logrado los resultados esperados. Ello puede propiciar un clima correctoy
positivo dentro de la organizacion, también que se les apoye cuando cometen

errores y no se les castigue.

j. Remuneracion: Es la compensacion que se le da a los trabajadores por

prestar sus servicios, tiempo y esfuerzo para realizar actividades laborales.

k. Toma de decisiones: Comprende la evaluacion de la situacion actual
considerando la informacion disponible, para posteriormente idear planes de accion
y poder solucionar los problemas que se presenten, 0 para orientarse a nuevos
caminos. También se evalUa la informacion disponible y utilizada en las decisiones
que se toman en el interior de la organizacién, asi como el papel de los empleados

en este proceso.
La gestion del cambio organizacional

Proulx (2015) considera que es el conjunto de cambios observados en el
entorno laboral o de la cultura de la sociedad, para lo cual requiere que las

organizaciones se adapten para seguir permaneciendo en el mundo laboral.

El autor enfatiza lo que manifesto Fayol sobre este tema, mencionando que la
gestion abarca planificar, organizar, motivar, dirigir y controlar las fases o procesos
de trabajo en una organizacion. Asimismo, menciona que el entorno laboral se
encuentra en constante movimiento y cambios, a los cuales las organizaciones se
deben adecuar de manera rapida para evitar resultados negativos, también se debe
capacitar y comunicar a los trabajadores para que puedan aceptar el cambio. Se
incluyen también apartados enfocados en soluciones Idgicas para los problemas que
se presentan por el cambio, y que éste sea aceptado por la totalidad de miembros de

la organizacion.
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Ramirez (2009) menciona que las organizaciones se encuentran en constantes
cambios y movimientos, incluyendo su ambiente interno, por lo cual se hace
indispensable la adaptacion de las mismas y de sus trabajadores, ya que también las
situaciones les afecta, ya que esto permitird a las organizaciones mantenerse y

seguir compitiendo en un mercado globalizado y cambiante.

Marro (2013) indica que la adaptacion de las organizaciones a estos cambios
conlleva un cambio e impacto mayor en las decisiones tomadas por la Direccion,
ya que son estas las que definen el futuro de las organizaciones y sus negocios. En
ello se enfatiza a la Inteligencia Competitiva, la cual es una estrategia no muy
conocida o aplicada, pero que no es aprovechada en su totalidad por las empresas;
es por ello que a las organizaciones que no aprovechan este modelo les puede

representar desventajas.

Chiavenato (2004) refiere que el compromiso organizacional se considera
como la voluntad y responsabilidad que tienen las personas para que, mediante
esfuerzos, puedan lograr sus objetivos y contribuir al éxito de la organizacion. Ello
se puede mantener si no se implementan politicas que despidan trabajadores o se
otorgen condiciones impertinentes, ademas que puede generar el temor y la poca o

nula participacion de los trabajadores en la organizacion.

El comportamiento organizacional, junto con variables como la productividad
y rotacion, se relacionan y complementan con otras variables, como la cultura
organizacional, empowerment, percepciones, satisfaccion laboral, entre otros,
indicando que a los trabajadores les puede afectar muchas variables y/o situaciones

generadas intencionalmente o por fuerzas externas.
El cambio organizacional en la funcion publica

Con los diversos cambios que suscitan por el mundo globalizado de la
actualidad se genera que las organizaciones se adeclien y formulen estrategias para
mantenerse y gestionar sus recursos humanos de manera correcta, ya que los
trabajadores también son afectados por las modificaciones que se presentan,

cambiando las relaciones con los directivos y surgiendo nuevos modelos sobre ello.
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2.3

Ortega y Solano (2015) se enfocaron en la gestion del Cambio Organizacional

en las organizaciones publicas peruanas, considerando lo siguiente:

Las teorias de cambio relacionadas a la gestion de personas se aplican de
manera diferente en las organizaciones privadas y publicas, lo cual conlleva a que

no todas sean aceptadas.

Las organizaciones publicas no tienen una teoria validada para su aplicacién
de manera general, ya que en las teorias se abarcan elementos necesarios para
gestionar correctamente el cambio organizacional, y éstos se adaptan a los rasgos

propios de la gestion publica.

Segun estudios obtuvieron que al aplicarse teorias para el cambio en las
organizaciones del sector publico se evidencid que se encuentran en constantes
variaciones, debido a que se abarcan diferentes contextos y situaciones, también

politicas, reglas y las personas involucradas.

Bases filosoficas

El fundamento ontologico: Para esta investigacion se utiliza este fundamento, ya
que se realizo la indagacion cientifica para comprender la realidad problematica
mencionada, con ello se puede realizar la insercion de los aportes elaborados para la

realidad.

El fundamento gnoseoldgico: En este fundamento se ocasiona la ruptura de anexos
de continuidad del conocimiento sobre el objeto de estudio, mediante la recopilacion
de informacion para el marco tedrico y estado del arte, lo cual muestra que convierte

en legitimo su desarrollo cientifico.

El fundamento epistemolégico: Abarca que la investigacidn cuenta con validez para
ser investigacion cientifica, ya que conté con marco teorico y se enfatiza la relevancia

de la problematica tratada.

El fundamento l6gico: Abarca la coherencia y validez de la investigacion y de los

aportes logrados.

El fundamento metodoldgico: Se utiliz6 métodos y procedimientos estructurados

para la investigacion.
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Definicién de términos basicos
Gestion del Talento Humano:

Abarca el conjunto de procedimientos y politicas para direccionar y capacitar a los
trabajadores para que se tenga la seguridad de que cumplen con los requisitos de los
puestos de trabajo y asi puedan mostrar un adecuado desempefio. Se incluyen
procesos como reclutamiento, recompensas, remuneracion y evaluacion de

desempefio.
Procesos para integrar personas:

Abarca el conjunto de actividades enfocadas en incluir a los nuevos trabajadores en
una organizacion o empresa, incluyendo el reclutamiento de éstos y su posterior

seleccion.
Procesos para recompensar a las personas:

Abarca el conjunto de actividades enfocadas en otorgar recompensas a los
trabajadores, como bonus, beneficios sociales, ascensos, como forma de

incentivarlos a que realicen sus labores de mejor manera.
Procesos para desarrollar a las personas:

Abarca especificamente la realizacién de capacitaciones para formar y desarrollar las
capacidades y conocimientos de los trabajadores, ademas de incluir programas de

carreras o de comunicacion.
Procesos para retener a las personas:

Abarca las acciones para propiciar un ambiente sano, agradable y atractivo a los
trabajadores, para evitar que se vayan o renuncien, entre estas se considera mantener
los ambientes en las condiciones higiénicas necesarias, el apoyo a los trabajadores,

adecuados y atractivos términos y condiciones de trabajo, etc, supervision, etc.
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2.5
251

2.5.2

Comunicacion:

Es el acto en el que un emisor y un receptor envian mensajes mediante un
determinado codigo y canal, y que se da en un contexto determinado, los cuales son

decodificados para su interpretacidn y para propiciar las respuestas.
Clima Organizacional:

Abarca las relaciones que se dan entre los trabajadores y entre estos con los directivos
0 supervisores, las cuales sin son tensas pueden limitar un adecuado trato o

desempefio, y generar comportamientos inadecuados.
Liderazgo:

Es la capacidad de una persona de poder comunicarse con facilidad con otras
personas y de poder entenderlas y orientarlas para la realizacion de actividades que

conlleven el logro de objetivos.
Trabajo en equipo:

Abarca la interaccion y apoyo entre los trabajadores, los cuales comparten

conocimientos, se corrigen y se guian para poder lograr ciertas metas en comun.
Realizacién personal:

Hace referencia a que una persona logra consolidarse o hallarse, es decir, logra sus
objetivos personales y profesionales o laborales, también abarca el desarrollo de sus
competencias y conocimientos, lo cual le hace sentir satisfecha y que ha llegado al

punto o trayectoria que anhelaba.

Hipotesis de investigacion

Hipdtesis general

La gestion del talento humano influye significativamente en el clima laboral de los

trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima Provincias.
Hipdtesis especificas

Los procesos para integrar personas influyen significativamente en el clima laboral
de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima

Provincias.
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2.6

Los procesos para recompensar a las personas influyen significativamente en el clima

laboral de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima

Provincias.

Los procesos para desarrollar a las personas influyen significativamente en el clima

laboral de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima

Provincias.

Los procesos para retener a las personas influyen significativamente en el clima

laboral de los trabajadores de la sede Huacho de la gerencia regional de control Lima

Provincias.

Operacionalizacion de las variables

Variable
Independiente:
Gestion del
Talento humano

Procesos para integrar personas

Procesos para recompensar a las
personas

Aumento del capital humano

Menor rotacién

Menor ausentismo

Satisfaccion de las personas

Compromiso

Menor rotacién

Menor ausentismo

Procesos para desarrollar a las
personas

Aumento del capital humano

Mayor productividad

Mejor calidad

Procesos para retener a las

Satisfaccion de las personas

Ciudadania organizacional

organizacional

Estabilidad/cambio

personas
Compromiso
. . Cohesién
Relaciones interpersonales
Apoyo
o Autonomia
Variable autorrealizacion _
Dependiente: Presion
Clima Confianza

Reconocimiento

Equidad

innovacion

Nota: Adaptado de (Chiavenato, 2009) y (Martinez, 2012)
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3.1
3.11

3.1.2

3.1.3

3.1.4

3.2
3.2.1

3.2.2

CAPITULO 11
METODOLOGIA

Disefio metodologico
Tipo
La investigacion se enmarco como de tipo descriptivo, ya que se recopilo

conceptos y teorias para describir la problematica en mencién.

Nivel

Se enmarc6 como de nivel correlacional, ya que se enfoc6 en determinar la
relacién entre las variables. Arias (2012) menciona sobre ello que la investigacion
se enfoca en hallar la relacion entre las variables de estudio.

Este nivel abarca estudiar y hallar como una variable puede influir en otra
variable, en la cual se obtienen valores aproximados mediante la recopilacion de
datos de la poblacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Disefio de Investigacion

Conto con disefio no experimental transversal, ya que no se modificaron
intencionalmente las variables de estudio, asimismo, la recopilacion de informacion
se llevd a cabo una sola vez. Palella, Santa y Martins (2010) sobre ello mencionan
que en este disefio el investigador no sustituye o modifica las variables, ya que las

observa tal y como suceden.

Enfoque de Investigacion

Conté con enfoque cualitativo cuantitativo.
Poblacién y Muestra

Poblacion
Se consider0 a 60 trabajadores de la sede Huacho de la Gerencia Regional de

Control Lima Provincias.

Muestra

Se considero a la totalidad de la poblacion (60).
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3.3 Técnicas de recoleccion de datos
Se utiliz6 como técnica a la encuesta, y como instrumento al cuestionario, el
cual se rigi6 bajo la escala de Likert. Carrasco (2013) refiere que este instrumento
abarca hojas con preguntas estructuradas, coherentes y objetivas que se aplican a la

poblacion para obtener sus datos.

A. Validez del cuestionario
Se utiliz6 tanto la prueba de Kaiser — Meyer-OlKkin, y la esfericidad de Bartlett,
de las cuales se obtuvo como valor de correlacién: 0,723, valor que al ser mayor al

valor minimo se considera valido.

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- 723
OlKin.
Prueba de Chi-cuadrado aproximado 536,572
esfericidad de
Bartlett Gl 60
Sig. ,000

B. Confiabilidad del cuestionario

Se utilizo el Alpha de Cronbach, con el cual se obtuvo una correlacion de 0.887,

valor que al ser mayor al valor minimo (0.80) se considera confiable.

Estadisticos de fiabilidad

Alpha de Cronbach N de elementos

,887 27

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utilizo la estadistica descriptiva, con la cual se pudo elaborar la tabulacién
y presentacion de los resultados en tablas y figuras, y la estadistica inferencial, con

la cual se contrasto las hipotesis planteadas en la investigacion.
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4.1 Analisis de resultados

CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1.1 Analisis descriptivo de la gestion del talento humano

Tabla 1
Distribucion de frecuencias absolutas y relativas de los Procesos para integrar
personas
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
1. Cuando en la
institucion se
contrata a nuevo
personal, Ud. Cree
o ellos C“mp'l‘;z 16 267% 13 21.7% 10 16.7% 11 18.3% 10 16.7%
competencias
adecuadas
solicitadas para
desempefiar el
cargo.

2. Ud. esta de acuerdo
con la politica de

rotacion y
contratacion de
personal que emplea
la institucidn.

3. La institucion
realiza
supervisiones y
emplea politicas

claras para reducir
los niveles de

ausencia ylo
tardanza del
personal.

14 233% 15 25.0% 12 20.0% 6 10.0% 13 21.7%

15 250% 15 25.0% 11 183% 12 20.0% 7 11.7%
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Siempre 10.0%

B4, Usted es recompensado
cuando logra alguna meta

.. importante para la institucién.
Casi siempre

20.0%

B5. Cuando realiza su trabajo
usted se siente comprometido
con la labor desarrollada.

A veces 20.0%

6. Cuando alguna persona ha
cometido alguna falta grave ha
sido retirado de la institucién.

i 0,

Casi nunca 20.0% B 7. Llas personas que son
impuntuales o no justifican sus
faltas son amonestadas.

Nunca 30.0%

Figura 1. Procesos para integrar personas
Se evidencia que, sobre el primer indicador, el 48.3% considerd casi hunca y nunca, el 16.7%
determiné a veces y el 35% menciono casi siempre y siempre. Acerca del segundo indicador,
el 48.3% indico nunca y casi nunca, el 20% acoté a veces y el 31.7% menciond siempre y
casi siempre. Sobre el tercer indicador, el 50% acot6 nunca y casi nunca, el 18.3% asumid a

veces y el 31.7% respondio casi siempre y siempre.

Tabla 2

Distribucion de frecuencias absolutas y relativas de los Procesos para recompensar a
las personas

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
4. Usted es recompensado 16 26.7% 10 16.7% 11 18.3% 13 21.7% 10 16.7%
cuando logra alguna
meta importante para la
institucion.
5. Cuando realiza su 14 23.3% 11 183% 15 25.0% 7 11.7% 13 21.7%

trabajo usted se siente
comprometido con la
labor desarrollada.
6. Cuando alguna persona 18 30.0% 12 20.0% 12 20.0% 12 20.0% 6 10.0%
ha cometido alguna
falta grave ha sido

retirado de la
institucion.
7. Las personas que son 19 31.7% 12 20.0% 12 20.0% 8 13.3% 9 15.0%

impuntuales o no
justifican sus faltas son
amonestadas.
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Siempre

Casi siempre

A veces

Casinunca

Nunca

20.0%

20.0%

20.0%

30.0%

10.0%|

B4, Usted es recompensado
cuando logra alguna meta
importante para la institucién.

B5. Cuando realiza su trabajo
usted se siente comprometido
con la labor desarrollada.

6. Cuando alguna persona ha
cometido alguna falta grave ha
sido retirado de la institucién.

B 7. Llas personas que son
impuntuales o no justifican sus
faltas son amonestadas.

Figura 2. Procesos para recompensar a las personas

Se evidencia que, sobre el cuarto indicador, el 43.3% determind casi hunca y nunca, el 18.3%

determino a veces y el 38.3% menciond casi siempre y siempre. Sobre el quinto indicador,

el 41.7% indico nunca y casi nunca, el 25% acoté a veces y el 33.3% mencioné siempre y

casi siempre. Sobre el sexto indicador, el 50% acot6 nunca y casi nunca, el 20% asumio a

veces Y el 30% respondid casi siempre y siempre. Sobre el sexto indicador, el 51.7% resalto

nunca y casi nunca, el 20% respondid a veces y el 28.3% mencion0 casi Siempre y siempre.

Tabla 3
Distribucion de frecuencias absolutas y relativas de los Procesos para desarrollar a las
personas
N CN AV CS
f % f % f % f %
8. Apartir de suingreso a
la institucidn, esta le ha
! 0, 0, 0, 0, 0,
permitido  desarrollar 14 23.3% 11 18.3% 12 20.0% 11 18.3% 12 20.0%
sus competencias y
capacidades.
9. Lainstitucién le brinda
los medios necesarios
para ~ Ser - mas 16 26.7% 13 21.7% 13 21.7% 5 83% 13 21.7%
productivo y
desarrollar sus
funciones
adecuadamente.
10. La institucion brinda
programas de
capacitacion y 13 21.7% 15 25.0% 15 25.0% 12 20.0% 5 8.3%

desarrollo profesional a
los trabajadores. ¢Con
que regularidad lo

hace?
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. 0,
siempre | EOOUNN N ©5%.  w.  partrce s greso

institucion, esta le ha permitido
desarrollar sus competencias y

. capacidades.
Casi siempre P

20.0%
B9, Llainstitucion le brinda los
medios necesarios para ser mas
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Figura 3. Procesos para desarrollar a las personas
Se evidencia que, sobre el séptimo indicador el 41.7% determind casi nunca y nunca, el 20%
determind a veces y el 38.3% menciond casi siempre y siempre. Sobre el octavo indicador,
el 48.3% indic6 nunca y casi hunca, el 21.7% acotd a veces y el 30% menciono6 siempre y
casi siempre. Sobre el noveno indicador, el 46.7% acotd nunca y casi nunca, el 25% asumid

avecesy el 28.3% respondio casi siempre y siempre.

Tabla 4

Distribucion de frecuencias absolutas y relativas de los Procesos para retener a las
personas

N CN AV CS S

f % f % f % f % f %

11. Usted hasta el momento se
ha sentido satisfecho con el
trabajo que realiza y la
manera como es tratado en
la institucion.

12. En qué medida cree que la
institucion  respeta  los
derechos de los 14 23.3% 14 233% 14 233% 7 11.7% 11 18.3%
trabajadores, las normas
éticas y la responsabilidad
social.

13. Cree usted que la
institucion manifiesta su
compromiso  con  los
trabajadores. ¢En qué

17 283% 10 16.7% 11 18.3% 13 21.7% 9 15.0%

12 20.0% 15 25.0% 16 26.7% 10 16.7% 7 11.7%

medida lo hace?
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Siempre _ 11.7%
Casi siempre _ 16.7%
Casi nunca _ 25.0%

M 11. Usted hasta el momento se
ha sentido satisfecho con el
trabajo que realiza y la manera
como es tratado en lainstitucidn.

W12, En qué medida cree que la
institucion respeta los derechos

de los trabajadores, las normas
éticas y la responsabilidad social.

13. Cree usted que la institucion
manifiesta su compromiso con
los trabajadores. éEn qué medida
lo hace?

Figura 4. Procesos para retener a las personas

Se evidencia que, sobre el décimo indicador, el 45% determind casi nunca y nunca, el 18.3%

determiné a veces y el 36.7% mencion0 casi siempre y siempre. Sobre el onceavo indicador

el 46.7% indico nunca y casi nunca, el 23.3% acoto a veces y el 30% menciond siempre y

casi siempre. Sobre el doceavo indicador, el 45% acotd nunca y casi nunca, el 26.7% asumio

a veces y el 28.3% respondio casi siempre y siempre.

4.1.2. Analisis descriptivo del clima laboral

Tabla s

Distribucion de frecuencias absolutas y relativas de las relaciones interpersonales

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
14. Todos los miembros que laboranen La 14 23.3% 13 21.7% 10 16.7% 12 20.0% 11 18.3%
institucion tienen un interés personal el
uno por el otro.
15. Existe espiritu de "trabajo en equipo" 15 25.0% 11 18.3% 16 26.7% 8 13.3% 10 16.7%
entre las personas que trabajan en la
institucion
16. Siento que tengo muchas cosas en 14 23.3% 15 25.0% 14 23.3% 13 21.7% 4 6.7%
comin con la gente que trabaja en mi
area
17. Puedo contar con la ayuda de mi jefe 18 30.0% 12 20.0% 11 18.3% 11 183% 8 13.3%
cuando la necesito
18. Es facil hablar con el jefe sobre 18 30.0% 12 20.0% 12 20.0% 11 183% 7 11.7%

problemas relacionados con el trabajo
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tienen un interés personal el
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institucién
16. . Siento que tengo
muchas cosas en comun con
la gente que trabaja en mi
area

Figura 5. Relaciones interpersonales

Se evidencia que, sobre el treceavo indicador, el 45% determind casi nuncay nunca, el 16.7%

determin6 a veces y el 38.3% menciond casi siempre y siempre. Sobre el catorceavo

indicador, el 43.3% indic6 nunca y casi nunca, el 26.7% acot0 a veces y el 30% menciond

siempre y casi siempre. Sobre el quinceavo indicador, el 23.3% asumid a veces y el 28.3%

respondi6 casi siempre y siempre. Sobre el dieciseisavo indicador, el 50% indicd nunca y

casi nunca, el 18.3% acoto a veces y el 31.7% mencion0 siempre y casi siempre. Sobre el

dieciochoavo indicador, el 50% acotd nunca y casi nunca, el 20% asumio a veces y el 28.3%

respondio casi siempre y siempre.

Tabla 6

Distribucion de frecuencias absolutas y relativas de la autorrealizacion

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

19. Tomo las decisiones que influyenen 14 23.3% 12 20.0% 13 21.7% 12 20.0% 9 15.0%
mi desempefio laboral

20. Deti)id_o de qué modo ejecutare mi 14 23.3% 13 21.7% 15 25.0% 8 13.3% 10 16.7%
trabajo

21. Organizo mi trabajo como mejor me 17 28.3% 14 23.3% 12 20.0% 10 16.7% 7 11.7%
parece

22. Tengo mucho trabajo y poco tiempo 18 30.0% 12 20.0% 10 16.7% 10 16.7% 10 16.7%
para realizarlo

23. Mi institucion es un lugar relajado 17 28.3% 14 23.3% 12 20.0% 11 18.3% 6 10.0%

para trabajar
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M 19. Tomo las decisiones que
influyen en mi desempeiio
laboral

Siempre 11.79

m 20. Decido de que modo

Casi siempre 16.7% ejecutare mi trabajo

21. Organizo mi trabajo como
mejor me parece

20.0%

A veces

W 22. Tengo mucho trabajoy

M 23, Miinstitucion es un lugar

Figura 6. Autorrealizacion
Se evidencia que, sobre el diecinueveavo indicador, el 43.3% determind casi nunca y nunca,
el 21.7% determiné a veces y el 30% menciond casi siempre y siempre. Sobre el veinteavo
indicador, el 25% acoté a veces y el 30% menciond siempre y casi siempre. Sobre el
veintiunavo indicador, el 51.7% acot6 nunca y casi nunca, el 20% asumio a veces y el 28.3%
respondio casi siempre y siempre. Sobre el veintidosavo indicador, el 50% indicé nunca y
casi nunca, el 16.7% acoto a veces y el 33.3% mencion0 siempre y casi siempre. Sobre el
veintitresavo indicador, el 51.7% acotd nunca y casi nunca, el 20% asumid a veces y el

28.3% respondio casi siempre y siempre.

Tabla 7

Distribucion de frecuencias absolutas y relativas del Estabilidad/Cambio

N CN AV CS S

f % f % f % f % f %

24. El jefe es una persona de principios 16 26.7% 9 15.0% 12 20.0% 13 21.7% 10 16.7%
definidos

25. El jefe es una persona con quien se 15 25.0% 13 21.7% 12 20.0% 6 10.0% 14 23.3%
puede hablar abiertamente

26. El jefe cumple con los compromisos 14 23.3% 14 23.3% 12 20.0% 15 25.0% 5 8.3%
que adquiere

27. Se puede contar con una felicitacion 14 23.3% 11 18.3% 16 26.7% 11 18.3% 8 13.3%
cuando se realiza bien el trabajo

asignado
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Figura 7. Estabilidad/Cambio

Se evidencia que, sobre el veinticuatroavo indicador, el 41.7% determin0 casi nunca y nunca,
el 20% determind a veces y el 38.3% mencion6 casi siempre y siempre. Sobre el
veinticincoavo indicador, el 46.7% indicO nunca y casi nunca, el 20% acoto a veces y el
33.3% menciond siempre y casi siempre. Sobre el veintiseisavo indicador, el 46.7% acotd
nunca y casi nunca, el 20% asumio a veces y el 33.3% respondié casi siempre y siempre.
Sobre el veintisieteavo indicador, el 41.7% indic6 nunca y casi nunca, el 26.7% acoté a veces

y el 31.7% mencioné siempre y casi siempre.

Prueba de normalidad
Tabla 8

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 0.116 60 0.045
Procesos para integrar personas 0.150 60 0.002
Procesos para recompensar a las personas 0.152 60 0.001
Procesos para desarrollar a las personas 0.145 60 0.003
Procesos para retener a las personas 0.173 60 0.000
Clima organizacional 0.179 60 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Se obtuvo un valor inferior al valor minimo para su aprobacién: 0.05, indicando que las

variables no presentan distribucion normal, para lo cual fue pertinente utilizar la estadistica

no parameétrica, utilizando especificamente el Rho de Spearman.

4.2. Contrastacion de hipdtesis

Hipdtesis General

Tabla 9

Prueba de Rho de Spearman entre la gestion del talento
humano y clima organizacional

Gestion del
talento Clima
humano  organizacional

Rho de Gestion del Coeficiente 1.000 636"
Spearman  talento de
humano correlacion

Sig. 0.000
(bilateral)

N 60 60

Clima Coeficiente .636™ 1.000
organizacional de
correlacion

Sig. 0.000
(bilateral)

N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 9. Dispersion de la gestion del talento humano y clima organizacional

Se obtuvo que la primera variable: Gestion del Talento Humano influye de manera
significativa sobre la segunda: Clima laboral, en la poblacién de estudio, teniendo una

correlacion de 0.636, siendo positiva moderada, y un Sig.<0.05.

Hipotesis Especifica 1

Tabla 10

Prueba de Rho de Spearman entre los procesos para
integrar y clima organizacional

Procesos

para integrar

Clima

personas  organizacional
Rho de Procesos para  Coeficiente 1.000 495™
Spearman integrar de
personas correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 60 60
Clima Coeficiente 495™ 1.000
organizacional de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 10. Dispersién de los procesos para integrar personas y clima organizacional

Se obtuvo que la dimension: Procesos para integrar personas influye de manera significativa

en la segunda variable en la poblacion de estudio, teniendo una correlacion de 0.495, siendo

positiva moderada, y un Sig.<0.05.

Hipdtesis Especifica 2
Tabla 11

Prueba de Rho de Spearman entre los procesos para
recompensar y clima organizacional

Procesos
para
recompensar
alas Clima
personas  organizacional

Rho de Procesos para Coeficiente 1.000 724
Spearman  recompensar a de
las personas  correlacién

Sig. 0.000
(bilateral)

N 60 60

Clima Coeficiente 724 1.000
organizacional de
correlacién

Sig. 0.000
(bilateral)
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Figura 11. Dispersion de los procesos para recompensar personas y clima
organizacional

Se obtuvo que la dimension: Procesos para recompensar personas influye de manera

significativa en la segunda variable en la poblacién de estudio, teniendo una correlacion de

0.724, siendo positiva moderada, y un Sig.<0.05.

Hipdtesis Especifica 3
Tabla 12

Prueba de Rho de Spearman entre los procesos para
desarrollar y clima organizacional

Procesos
para
desarrollar a Clima
las personas organizacional

Rho de Procesos Coeficiente 1.000 577
Spearman  para de
desarrollara  correlacién

las personas .
Sig. 0.000

(bilateral)

N 60 60

Clima Coeficiente 577 1.000
organizacional de
correlacién

Sig. 0.000
(bilateral)

N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 12. Dispersién de los procesos para desarrollar personas y clima
organizacional

Se obtuvo que la dimension: Procesos para desarrollar personas influye de manera

significativa en la segunda variable en la poblacién de estudio, teniendo una correlacién de

0.577, siendo positiva moderada, y un Sig.<0.05.

Hipotesis Especifica 4
Tabla 13

Prueba de Rho de Spearman entre los procesos para
retener y clima organizacional

Procesos
para retener
alas Clima
personas  organizacional

Rho de Procesos para  Coeficiente 1.000 .609™
Spearman reteneralas  de
personas correlacion

Sig. 0.000
(bilateral)

N 60 60

Clima Coeficiente .609™ 1.000
organizacional de
correlacién

Sig. 0.000
(bilateral)

N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 13. Dispersion de los procesos para retener personas y clima organizacional

Se obtuvo que la dimension: Procesos para retener personas influye de manera significativa
en la segunda variable en la poblacion de estudio, teniendo una correlacion de 0.609, siendo

positiva moderada, y un Sig.<0.05.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Tras la obtencion de los resultados mostrados se procedié a comparar con los
resultados obtenidos de las investigaciones consideradas, teniendo lo siguiente:

Acerca de la Hipétesis general, se demostré que la primera variable present6
relacion significativa con la segunda variable en la poblacion considerada. Ello se
relaciona con lo obtenido por Rodriguez (2020) en su investigacion, en la cual
concluy6, de la totalidad de poblacion considerada, el 38% manifestd que la
composicién organizacional se encuentra en un nivel neutro, también el 42% opind
que esta de acuerdo con el comportamiento del personal, el 41% se mostro de acuerdo
con las relaciones personales, y que el Clima laboral es un elemento importante para
el desarrollo de la institucion.

Acerca de la Hipotesis especifica 1, se demostrd que la dimension: Procesos
para integrar personas presento relacion significativa con la segunda variable en la
poblacién considerada. Ello se relaciona con lo obtenido por Mufioz, Vargas y
Zavaleta (2020) en su investigacion, en la cual concluyeron que sus variables
consideradas: Gestion del talento humano y Productividad presentaron relacion
significativa, con un valor de correlacién de 0.698, y un Sig.<0.05, indicando que si
su primera variable mejora, la segunda también.

Acerca de la Hipotesis especifica 2, se demostré que la dimension: Procesos
para recompensar a las personas presento relacion significativa con la segunda
variable en la poblacién considerada. Ello se relaciona con lo obtenido por Wilches
(2018) en su investigacidn, en la cual concluyd que los trabajadores consideraron
positivo el clima organizacional, lo cual propicié que se desarrollen de manera
correcta las funciones, también se mostrd una buena comunicacién y confianza, lo
cual motivé a los trabajadores y promovid su responsabilidad para mejorar las

capacidades de éstos.

35



Acerca de la Hipotesis especifica 3, se demostro que la dimension: Procesos
para desarrollar a las personas presenté relacion significativa con la segunda variable
en la poblacion considerada. Ello se relaciona con lo obtenido por Apaza (2020) en
su investigacion, en la cual concluyé que la Gestion del talento humano y Desempefio
laboral presentaron relacion positiva.

Acerca de la Hipotesis especifica 4, se demostrd que la dimension: Procesos
para retener a las personas presento relacion significativa con el Clima laboral en la
poblacién considerada. Ello se relaciona con lo obtenido por Asensios (2017) en su
investigacion, en la cual concluy6 que la Gestion del talento humano se relacioné de
manera positiva moderada con el Desempefio laboral, asi como sus dimensiones con

esta segunda variable.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones
Se concluyé que la variable Gestion del talento humano influyé de manera
significativa en el Clima laboral en la poblacion considerada, teniendo como valor

de correlacion: 0.636 y un Sig.<0.05, indicando ser positiva moderada.

Se concluyd que la dimensidn de la primera variable: Procesos para integrarpersonas
influyé de manera significativa en el Clima Laboral en la poblacién considerada,
teniendo como valor de correlacion: 0.495 y un Sig.0.05, indicando serpositiva

moderada.

Se concluy6 que la dimensidn de la primera variable: Procesos para recompensar
personas influyé de manera significativa en el Clima Laboral en la poblacién
considerada, teniendo como valor de correlacién: 0.724 y un Sig.0.05, indicando ser

positiva alta.

Se concluyé que la dimensién de la primera variable: Procesos para desarrollar
personas influyd de manera significativa en el Clima Laboral en la poblacion
considerada, teniendo como valor de correlacion: 0.577 y un Sig.0.05, indicando ser

positiva moderada.

Se concluyo que la dimension de la primera variable: Procesos para retener personas
influyé de manera significativa en el Clima Laboral en la poblacidén considerada,
teniendo como valor de correlacién: 0.609 y un Sig.0.05, indicando ser positiva

moderada.
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6.2

Recomendaciones
Se recomienda a la institucion analizada realizar acciones para promover un adecuado
clima laboral, como la escucha a los trabajadores, tratar de manera igual y justa a todos,

definir con certeza y claridad las funciones de cada trabajador.

Se recomienda realizar procesos eficientes en cuanto al reclutamiento, seleccion e
induccion, integrando al personal mas idoneo con el desarrollo de competencias y que

se ajusten a los perfiles de los cargos.

Se recomienda a la institucion implementar politicas para motivar a los trabajadores
para que se sientan mas satisfechos y puedan lograr los objetivos establecidos, ello en
base al otorgamiento de recompensas como un pago extra, acceso a beneficios sociales,

ascensos, mejores condiciones laborales o flexibilidad.

Se recomienda que se lleve a cabo un adecuado reclutamiento y seleccion del personal
entrante, para que la entidad esté segura que cuentan con las competencias y
conocimientos necesarios para los puestos de trabajo que se necesita, ademas de saber

que pueden trabajar en equipo y ser eficientes.

Se recomienda a la institucion realizar charlas con sus trabajadores para fomentar el
liderazgo y formar grupos de trabajo, para orientarlos y lograr aplicar las estrategias
formuladas, ademas para mantener un ambiente sano y de cooperacidn, representando

mejores condiciones de trabajo.
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Anexo 01. Matriz de Consistencia

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables y
Dimensiones

Metodologia

Problema General
¢De qué manera la gestion del talento
humano influye en el clima laboral de
los trabajadores de la sede Huacho de
la gerencia regional de control Lima
Provincias?

Problemas especificos

¢De qué manera los procesos para
integrar personas influyen en el clima
laboral de los trabajadores de la sede
Huacho de la gerencia regional de
control Lima Provincias?

¢De qué manera los procesos para
recompensar a las personas influyen
en el clima laboral de los trabajadores
de la sede Huacho de la gerencia
regional de control Lima Provincias?

¢De qué manera los procesos para
desarrollar a las personas influyen en
el clima laboral de los trabajadores de
la sede Huacho de la gerencia regional
de control Lima Provincias?

¢De qué manera los procesos para
retener a las personas influyen en el
clima laboral de los trabajadores de la
sede Huacho de la gerencia regional
de control Lima Provincias?

Objetivo General

Determinar de qué manera la gestion
del talento humano influye en el clima
laboral de los trabajadores de la sede
Huacho de la gerencia regional de
control Lima Provincias

Objetivos Especificos

Determinar de qué manera los
procesos para integrar personas
influyen en el clima laboral de los
trabajadores de la sede Huacho de la
gerencia regional de control Lima
Provincias

Determinar de qué manera los
procesos para recompensar a las
personas influyen en el clima laboral
de los trabajadores de la sede Huacho
de la gerencia regional de control
Lima Provincias.

Determinar de qué manera los
procesos para desarrollar a las
personas influyen en el clima laboral
de los trabajadores de la sede Huacho
de la gerencia regional de control
Lima Provincias.

Determinar de qué manera los
procesos para retener a las personas
influyen en el clima laboral de los
trabajadores de la sede Huacho de la
gerencia regional de control Lima
Provincias.

Hipotesis General
La gestion del talento humano influye
significativamente en el clima laboral
de los trabajadores de la sede Huacho
de la gerencia regional de control
Lima Provincias

Hipétesis Especificas

Los procesos para integrar personas
influyen significativamente en el
clima laboral de los trabajadores de la
sede Huacho de la gerencia regional
de control Lima Provincias

Los procesos para recompensar a las
personas influyen significativamente
en el clima laboral de los trabajadores
de la sede Huacho de la gerencia
regional de control Lima Provincias.

Los procesos para desarrollar a las
personas influyen significativamente
en el clima laboral de los trabajadores
de la sede Huacho de la gerencia
regional de control Lima Provincias.

Los procesos para retener a las
personas influyen significativamente
en el clima laboral de los trabajadores
de la sede Huacho de la gerencia
regional de control Lima Provincias.

Variables de estudio:

VARIABLE
INDEPENDIENTE:
GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Dimensiones:

Procesos para integrar personas
Procesos para recompensar
personas

Procesos para desarrollar
personas

Procesos para retener personas

VARIABLE DEPENDIENTE:
CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones:

Relaciones interpersonales
autorrealizacion
Estabilidad/cambio

La investigacion cont6 con disefio no experimental, también
fue descriptiva explicativa y transversal.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionan que en
estas investigaciones no se modifican las variables de
estudio, sino que se observan los fenémenos tal y como
suceden. Y se analizan para hallar la influencia de la
primera variable sobre la segunda.

Fue transversal, debido a que la recopilacion de informacion
se llevd a cabo una sola vez.

Cont6 con enfoque cualitativo cuantitativo.
Se considerd como poblacién a 60 trabajadores.

Se consider6 como muestra a la totalidad de la poblacion
(60).
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Anexo 02. Instrumentos de recolecciéon de datos

ENCUESTA

Buenos dfas, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinién respecto a la

Gestidn del talento humano y el clima laboral de los trabajadores de 1a sede Huacho de la

Gerencia regional de control Lima Provincias, por 1o que agradeceremos que responda a

las preguntas formuladas con mucha sinceridad, gracias.

Instrucciones: Marque con un aspa “X”, segiin corresponda de acuerdo con la escala de

calificacién.
1=Nunca 2=Casi Nunca 3=A veces 4=Casisiempre S5=Siempre

GESTION DEL TALENTO HUMANO

PROCESOS PARA INTEGRAR PERSONAS (Marcar con una “X” en el recuadro apr

P

1. Cuando en la institucién se contrata a nuevo personal, Ud. Cree que ellos cumplen con las
d licitadas para d pefiar el cargo.

fon g
I ac
comp

SC
2. Ud. esté de acuerdo con la politica de rotacién y contratacién de personal que emplea la institucién,

3. La institucién realiza supervisiones y emplea politicas claras para reducir los niveles de ausencia y/o
tardanza del personal.

PROCESOS PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado)

La institucién le brinda los medios necesarios para ser més productivo y desarrollar sus funciones

4. Usted es recompensado cuando logra alguna meta importante para la institucién.
5. Cuando realiza su trabajo usted se siente comprometido con la labor desarrollada.
6. Cuando alguna persona ha cometido alguna falta grave ha sido retirado de la institucién.
7. Las personas que son impuntuales o no justifican sus faltas son amonestad
PROCESOS PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS (Marcar con una “x” en el dro apropiad; 2134
8. A partir de su ingreso a la institucién, esta le ha permitido desarrollar sus competencias y capacidades.
9.

10. La institucién brinda programas de capacitacién y desarrollo profesional a los trabajadores. ;Con que
regularidad lo hace?

PROCESOS PARA RETENER A LAS PERSONAS (Marcar con una “x” en el recuadro apropiado)

11. Usted hasta ¢l momento se ha sentido satisfecho con ¢l trabajo que realiza y la manera como es tratado
en la institucién.

12. En qué medida cree que la institucién respeta los derechos de los trabajadores, las normas éticas y la
responsabilidad social.

1

w

. Cree usted que la institucién manifiesta su compromiso con los trabajadores. ;En qué medida lo hace?

CLIMA ORGANIZACIONAL

RELACIONES INTERPERSONALES

14. Todos los miembros que laboran en La institucién tienen un interés personal el uno por el otro.

15. Existe espfritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en la institucién

16. . Siento que tengo muchas cosas en comin con la gente que trabaja en mi drea

17. . Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito
18. . Es fécil hablar con ¢l jefe sobre problemas relacionados con el trabajo

AUTORREALIZACION

19. Tomo las decisiones que influyen en mi desempefio laboral.

20. Decido de qué modo ejecutare mi trabajo.

21. Organizo mi trabajo como mejor me parece.

22. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

23. Mi institucién es un lugar relajado para trabajar.

ESTABILIDAD/CAMBIO
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24. El jefe es una persona de principios definidos.

25. El jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

26. El jefe cumple con los compromisos que adquiere.

27. Se puede contar con una felicitacién cuando se realiza bien el trabajo asignado.
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ANEXO 3

GESTION
DEL
TALENTO
HUMANO

Procesos

para
integrar
personas

w

Procesos
para
retener a
las
personas

25

8

39

6

32

40

11

11

36

39

10

38

11

49

12

41

36

12

39

35

10

35

10

37

48

14

41

10

26

41

10

37

39

41

38

39

21

31

13

40

31

47

11

11

42

10

10

13

45

10

BASE DE DATOS
Procesos Procesos
para para
recompensar desarrollar
alas alas
personas personas
7 5
12 12
12 8
11 7
10 9
12 10
10 8
17 11
15 8
9 6
15 10
9 10
10 9
11 10
11 12
12 11
8 6
11 10
13 8
12 9
11 10
11 9
12 9
6 5
10 7
4 3
13 9
10 7
14 11
12 10
4 3
15 10

10




29

37

10

41

10

11

10

10

50

12

14

12

12

41

10

11

10

10

21

52

12

16

12

12

33

12

37

13

41

10

11

10

10

28

10

46

11

13

11

11

33

12

44

10

14

10

10

37

10

29

44

14

23

13

27

34

10

48

11

15

11

11

34

10

45

10

15

10

10

34

10

28

10

39

12

33

12

47




organizacio | imerperson | P4 | P3| PL| p1| pL| Autortealiza | pL | 52 | 52| 02| B2 | £ciigaarca | P2 |92 | 2| 2
nal ales mbio
45 14 5/ 3| 1| 4] 1 14 41 3| 4] 2| 1 17 3| 4| 2| 5
39 16 41 3| 4| 4| 1 10 1] 3| 2| 3| 1 13 1] 3| 1| 4
47 15 11 4| 2| 4| 4 15 4| 1| 1| 4| 5 17 41 51 3| 1
41 7 1) 2 2| 1| 1 15 2| 5| 5| 2| 1 19 5| 2| 5| 4
45 15 2| 4| 3| 3] 3 17 4| 4| 2| 3| 4 13 3| 2| 4| 1
46 20 41 5| 3| 4| 4 10 1| 2| 1| 4| 2 16 3] 1| 2| 5
39 10 41 1 1} 1| 3 12 5/ 3| 1| 1| 2 17 1] 5| 3| 3
44 13 2| 4| 1| 1] 5 13 2| 4| 1| 2| 4 18 2| 5| 4| 4
41 16 41 3| 3| 2| 4 11 3| 2 3] 1| 2 14 41 5 1| 2
44 10 2 3| 3] 1] 1 16 2| 4| 5| 1| 4 18 41 4| 4| 3
43 16 5/ 4| 4] 2] 1 14 21 3| 3| 4| 2 13 5/ 2 1| 1
39 14 3] 2| 4] 3] 2 14 3] 1] 5| 2| 3 11 11 4| 4| 1
36 15 2| 4| 2| 2| 5 11 41 2| 1| 1} 3 10 41 11 3| 1
50 14 3] 1| 5| 3] 2 14 3] 4] 1| 5] 1 22 41 5| 4| 4
41 15 5 1| 3| 5] 1 15 3| 2| 3| 5| 2 11 11 2| 5| 1
45 13 2| 3| 4| 2] 2 18 3| 4| 5| 5| 1 14 3| 1| 4| 3
33 11 1) 1| 4| 2| 3 11 1| 1| 4| 2| 3 11 1] 1| 4| 2
39 13 21 5 3| 1] 2 13 21 51 3] 1| 2 13 2 51 3| 1
51 17 11 4| 3| 5| 4 17 1| 4| 3| 5| 4 17 11 4| 3| 5
39 13 2|1 5| 2| 3] 1 13 2| 5| 2| 3| 1 13 2| 5| 2| 3
48 16 41 2| 4| 1| 5 16 4| 2| 4] 1| 5 16 41 2 4] 1
45 15 2| 3| 4| 2| 4 15 2| 3| 4| 2| 4 15 2| 3| 4| 2
39 13 41 3| 2| 3| 1 13 41 3| 2| 3| 1 13 41 3| 2| 3
27 9 3] 1| 1| 1] 3 9 3] 1| 1| 1| 3 9 3] 1) 1| 1
39 13 3] 3| 1] 3] 3 13 3] 3| 1] 3| 3 13 3] 3| 1| 3
15 5 1) 1) 1] 1| 1 5 1] 1) 1| 1| 1 5 1) 1] 1| 1
48 16 5/ 3| 1| 4| 3 16 5/ 3| 1| 4| 3 16 5/ 3| 1| 4
36 12 41 1| 2| 3| 2 12 41 1| 2| 3| 2 12 41 1| 2| 3
51 17 5| 2| 4| 3] 3 17 5/ 2| 4| 3| 3 17 5| 2| 4| 3
42 14 41 1| 5| 2| 2 14 4| 1| 5| 2| 2 14 41 1| 5| 2
15 5 1) 1) 1| 1| 1 5 1] 1) 1| 1| 1 5 1) 1] 1| 1
51 17 2| 5| 3| 5] 2 17 2| 5| 3| 5| 2 17 2| 5| 3| 5
36 12 3] 2| 2| 1] 4 12 3| 2| 2| 1| 4 12 3] 21 2 1
33 11 5/ 1| 3| 1] 1 11 5/ 1| 3| 1| 1 11 5/ 1| 3| 1
42 14 5/ 3| 2| 1] 3 14 5/ 3| 2| 1| 3 14 5/ 3| 2| 1
54 18 5| 5| 2| 2| 4 18 5| 5| 2| 2| 4 18 5| 5| 2| 2
48 16 1| 4] 5| 1| 5 16 1| 4| 5] 1| 5 16 1| 4] 5| 1
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